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Abstract

The major benefit of a sustainable economic society is a society of healthy people! At this point, entities
and higher education institutions must ensure (by the steps, decisions and the strategies they implement)
a healthy balance between the offer- request, in order to prevent, to mitigate, to solve nonproductive
behavior (failed communication) and to create , to emit productive behavior (successful
communication). An economic society (in this case,talking about the partnership between business units
and higher education institutions) can be a sustainable and a healthy one only if it will realize the need
for a smart education both in an academic as well as in the labour field. At an organizational policy
level, institutional, at a level of communication and behavior, this could mean: generating a ,, Yes" type
of culture , an institutional support, a promotion of values, psychologic safety, prevention of resignation
and several other measures that are imposed to be taken by an employer / offeror, in order to prevent
good employee resignation / good student expulsion etc.

Key words: sustainable economic society, ,,Yes" culture, institutional support, promotion of values,
psychologic safety, prevention of resignation, professional and personal advancement, curricula
reconsolidated, measurable vision, Ringelmann effect (effect of laziness / evasion)

., Fiecare om pe care il intalnesc in drumul meu imi e superior prin ceva.
De aceea, incerc sa invat cdte ceva pe langa fiecare.” (Sigmund Freud).

., Nu trebuie sa respingi informatia doar pentru ca nu-fi place implicatia ei”’
(Jim Collins, ,, Excelenta in afaceri”).

Sustenabilitatea — ca proces de cercetare, dezvoltare durabild in educatia economica — necesitd a
fi conceputd prin prisma parteneriatului comunicational Invatamdntul Superior versus Unitdtile
Economice. Unitatile economice si institutiile de invatamant superior trebuie sa asigure (prin demersurile,
deciziile, strategiile pe care le implementeaza) un echilibru sanatos intre oferta-cerere. Astfel, se pune
in atentia partilor mentionate urmatorul obiectiv: crearea, emiterea comportamentelor productive
(comunicare de succes) si prevenirea, diminuarea, solutionarea comportamentelor nonproductive
(comunicare esuatd), cu scopul:

V' De a invata sa evaluam profilul de comunicare al oricarei persoane, in sala de curs, la birou, la
interviu si in afara acestora.
& pentru mediul universitar, se presupune crearea unui mediu educational, unde participantii
exceleaza in comportamente productive, iar cele nonproductive sunt reduse la minimum;
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& pentru mediul angajatorilor, se presupune dezvoltarea abilitatilor de lider, cresterea
implicarii agajatilor, managementul schimbdrii si 0 comunicare emotionald pozitiva;

v’ De a sti sa ne adaptam discursul pentru fiecare tip de persoand cu care interactionam (student,
masterand, doctorand, personal didactic, angajat, angajator, parteneri, clienti etc.), astfel incat
mesajul nostru sd fie auzit, inteles si usor de retinut;

v De a sti sa minimizam conflictele si sa optimizam armonia, cooperarea §i increderea in toate
relatiile noastre.

Cu alte cuvinte, societatea economicd (in cazul nostru, parteneriatul comunicational intre
institutiile de Tnvatamant superior si unitatile economice) poate fi una sustenabild numai in conditiile in
care ,,sunt satisfacute nevoile prezentului” (n.n. nevoile studentilor si a personalului didactic, nevoile
angajatilor si angajatorilor), fard a compromite capacitatea generatiilor viitoare de a-si satisface propriile
nevoi.”

Angajatorii de azi isi vor castiga/mentine statutul de Angajatorii de Maine, iar Universitatile de azi
isi vor castiga/mentine statutul de Universitati Angajate in Viitor dacd, in plind armonie, vor adopta, ca
obiectiv suprem pentru existenta Homo oeconomicus (economicus) stratagema comunicationala
ecologie-securitate-echitate-instruire. Si mai ales, daca se va combina modelul comportamental Homo
oeconomicus cu cele ale: Homo aestheticus (Omul estet), Homo amans (Omul capabil de sentimente),
Homo creator (Omul creator), Homo discens (Omul care invata, Omul care se adapteaza), Homo
ecologicus (Omul ecologic), Homo educandos (Omul studios), Homo faber (Omul inventator), Homo
generosus (Omul generos), Homo reciprocans (Omul reciproc uman), Homo sapiens (Omul intelept),
Homo socius (Omul social), Homo technologicus (Omul tehnologic), Homo universalis (Omul cu variate
cunostinte) etc.

Cum se argumenteazd necesitatea acestui obiectiv suprem intr-o societate economicd
sandatoasa?

Este evident, de fapt: pentru a dobandi cunostinte generale si specifice despre lumea in care traieste
studentul/ cadrul didactic/ angajatorul/ angajatul, partenereul, clientul etc. si cunostinte despre
interactiunea complexa dintre factorii economici, sociali si de mediu, e nevoie de instruire inteligentd.
Si mediul universitar, si unitatile economice trebuie sa vind cu initiativa de a depasi barierele
invatdmantului superior, barierele mediului organizational, aceasta insemnand:

1. Generarea unei culturi de tip ,,Da”: e cultura in care vor fi educati, antrenati oameni cu idei
inovatoare; e cultura in care oamenii sunt obisnuiti sd asculte, sa se abtind de la a desfiinta ideile altora
fara argumente, precum si una care sa incurajeze inifiativa.

Cu cat vom spune mai des ,,Nu”, cu atat studentii, personalul didactic, angajatorii, partenerii,
clientii etc. se vor resemna si isi vor spune: ,,Ce rost are sd Incerc ceva, cand, orice as face, mi se spune
,Nu”?” Astazi, cultura lui ,,Da” este specificd, mai ales, pietelor emergente si sectorului tehnologiei
informatiei. ,,Da” nu Inseamna sa fii de acord oricand cu orice. Inseamna: ,, Te-am auzit, voi tine cont de
ideea ta si vom vedea cum functioneaza” spre deosebire de: ,,Sa Va explic motivele pentru care ideea
Dvs. este gresitd si nu Vi las sd o puneti in practica”. Intr-o cultur a lui ,,Da”, oamenii se vor simti in
largul lor sa faca propuneri, sa ofere feedback, sa experimenteze, fiindca stiu ca vor fi luati in seama si
cd o idee buni este oricand bine-primit. Intr-0 culturd a lui ,,da”, vor sti ¢ sunt indreptatiti si ceard
clarificari cand nu inteleg ceva. Ei vor avea siguranta ca ,.greselile” trebuie exploatate ca mijloc de
invatare, nu ca motiv de pedeapsa. Doar intr-un astfel de climat de incredere, oamenii se vor simti
motivafi sd gaseasca solutii i sa genereze idei noi.

2. Srijin institutional: atat institutiile de Invatdmant superior, cat si companiile producatoare sau
prestatoare de servicii trebuie sa-si asume angajamentele fata de beneficiarii lor, angajamente promise
fie prin strategiile de invatare, dezvoltare, informare stipulate in regulamente interne, decizii, coduri etice
si deontologice, contracte individuale etc., fie prin prisma conferintelor, simpozioanelor, meselor
rotunde, proiectelor s.a. forme de comunicare.

Aceste angajamente vor putea fi apreciate drept productive numai atunci cand vor genera si actiuni
imediate cu rezultate corespunzatoare:

® consiliere privind locul de muncd/ de studiu 1n legatura cu serviciile institutionale oferite;

® oportunitati pentru exersarea schimbarii comportamentului studentilor/angajatilor;
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burse de merit pentru studentii cu reusitd academica excelentd/foarte buna;
bonusuri/premii de performanta pentru personalul didactic/personalul companiei;
pachete medicale;

tichete de masa;

stagieri interculturale;

materiale relevante facultatii/catedrei/departamentului/specialitatii etc.;
competente relevante pentru o integrare sustenabila in societate;

investitii In dezvoltarea personalului pentru noile adaptari;

revizuirea si modificarea misiunii §i politicii instituionale.

In acest fel, sustenabilitatea institutionala isi va confirma si statutul de Angajatorul de Maine si
Universitatea Angajata in Viitor. Astfel, Studentii de Azi, Profesorii de Azi, Managerii de Azi,
Angajatorii de Azi, au sansa sa detina titlul de Agenti ai Schimbarii, apti de a schimba comportamentul
nonproductiv in cel productiv, si anume prin: asertivitate, implicare, competentd, eticd, optimism,
empatie, persuasivitate, perseverentd, curdj.

3. Promovarea valorilor: orice institutie de invatamant superior si orice companie producatoare
sau prestatoare de servicii are obligatia, si nu doar dreptul, de a promova educatia economica sanatoasa
in randul propriului personal (si printre studenti, si printre cadre didactice, si printre angajati, si chiar in
randul clientilor etc.), intelegand prin aceasta:

& Conduita oamenilor in ecosistemul institutional: cam ar fi: pastrarea curateniei la locul de studii/
de muncd/ in ascensor/ pe holuri, pranzul sanatos luat la cantina institutiei, procurarea unor
alimente sandtoase din incinta acestora, colectarea deseurilor, energia consumata etc. Or, pentru
ca Homo economicus, Homo socius, Homo discens, Homo educandos etc. sa functioneze sanitos
intr-o societate economica sustenabild, atat mediul universitar, cat si mediul organizational
trebuie sa interactioneze cu actorii sdi prin prisma inteligentei emotionale.

& Inteligenta emotionala - cea mai sustenabila si sanatoasa cale de a minimaliza conflictele,
stresul si de a preveni depresia — numita si boala secolului, boala care, in secolul XXI, nu are
varstd, gen, nationalitate etc.! Ceea ce ar putea intreprinde, pentru inceput, institutiile statului in
general si institutiile de invatamant si companiile in special, este sa-i determine pe beneficiarii
sai sd-si iubeasca locul de studii/de munca, sa-si pastreze angajatii, iar aceasta e posibil numai
printr-0 cultura a managementului emotiilor, si anume:

crearea si promovarea (prin comunicare si propriul comportament) unei atmosfere
€Motionale pozitive, constructive in organizatie;
promovarea schimburilor emotionale dintre profesor-student/ personal didactic-
administratie/ lider si angajati etc.;
implicarea emotionala a partilor in activitatile desfasurate, cultura §i climatul
emotional,
cresterea, promovarea sentimentului stimei de sine medii sau inalte (,,high self-
esteem”’) la studentii/ cadrele didactice/ angajatii care, de cele mai dese ori, nefondat, se
devalorizeaza, se manifestd, predominant, prin emotii negative, se
adapteaza/reorganizeaza dificil in situatii de esec, au tendinta de a abandona anumite
sarcini, activitati, initiative n situatii de nereusitd, au incredere redusa in fortele proprii,
se confrunta cu dificultati in luarea deciziilor etc.
& Cultura investitiei in propria educatie nu apare de la sine, ea se creeaza, se dezvolta.

In acest caz, este important sa ne referim si la anumiti factori care compun un stil de viatd sancitos

la locul de studii/de muncd/in afara lor:
ceea ce mancam,
ceea ce gandim;
comunicarea umand (i nu izolarea);
exercitiile fizice (care ne creste motivatia, ne schimba gandirea si ne face mai activi);
lumina soarelui (la locul de studii/de munca aceasta sursd ne conecteaza la siguranta,
energie);
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© meditatia transcedentala (practicata cu regularitate, aceasta meditatie duce la o perspectiva
mai echilibratd, energie, motivatie si o evaluare mai profunda a lucrurilor);
© somnul (in zilele/orele noastre libere/de weekend, studentul, profesorul, angajatul, managerul
etc. 1si recapatd fortele, vitalitatea, pentru a face fatd noilor exigente la locul de studii/de
muncd/in afara lor).
4. Siguranta psihologica - combustibilul care propulseazd o echipa spre succes:

4

SIGURANTA
INCLUZIUNII

Figura 1. Siguranta psihologica si importanta ei la locul de studii, de munca
Sursa: preluata si adaptata conform sursei 1.

Primul cadran - Siguranta Invdarii - presupune implicarea noastrd in toate aspectele procesului
de descoperire: punem intrebari, experimentam, incercam lucruri noi, cerem ajutor si invatam din greseli,
atunci cand le facem, dezbatem o problema complexa, cautdm o noua oportunitate, cautam sa reusim.

Al doilea cadran - Siguranta Provocarii - e necesar atunci cand ne gandim ca ceva trebuie sa se
schimbe si ca e timpul sa spunem: ,,Asa, nu!”. Ne permitem sa provocam statusul quoului drept garantie
a imunitatii la repercusiuni. Dacd avem aceasta siguranta a provocarii, ne permitem sa nu fim de acord
cu ceva. In caz contrar, ne mentinem pe pozitie, zimbim si rostim cuvinte linistitoare, care readuc status
quoul.

Al treilea cadran - Siguranta Colaborarii — presupune deschidere reciproca si implicare sociald:
trdim experiente si stari constante langa oricine si oricand, dialogdm deschis, ne implicdm 1n dezbateri
constructive cu ceilalti membri ai grupei/ catedrei/ facultatii/ echipei noastre, oferim si primim in mod
firesc feedbackuri, acceptam ca inovatia si punerea ei in practica sunt procese sociale primare. Cu alte
cuvinte, colaboram.

Al patrulea cadran - Siguranta Incluziunii - vizeaza principiul respectului reciproc, drept conditie
fundamentala in siguranta psihologica.

Or, siguranta incluziunii presupune: sa fim apreciati, ascultati si tratati corect, sa avem legaturi
solide cu colegii nostri. Si chiar daca vom gresi, nu vom trai sentimentul de jena, de teama de a nu fi
pedepsiti, marginalizati sau respingi. Si mai important: sd ni se spund ca suntem un membru valoros al
echipei din care facem parte. [1]

5. Prevenirea demisiondrii personalului didactic bun/ a angajatilor buni/ prevenirea
exmatriculdrii studentilor, masteranzilor, doctoranzilor buni etc. (cum ar fi: absentele la locul de studii/
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de munca din motive de sdndtate, sau ca urmare a performantelor precare/ a reusitei academice slabe, sau
din motive de insolvabilitate s.a.). Astfel, in sfera fortei de munca (chiar studii), de real folos in prevenirea
demisionarilor angajatilor buni/ cadrelor didactice bune/ exmatricularii studentilor buni, pot fi interviurile
sau intrevederile intre doud sau mai multe persoane, in care se discutd chestiuni de interes comun. Si
anume:

® Interviul de consiliere, practicAndu-se pentru a veni in sprijinul unui angajat/student, ale carui
probleme personale 1i afecteaza activitatea/reusita. Interviul de consiliere nu inseamnd doar a da
niste sfaturi. Daca cel care conduce interviul este o persoana cu experientd, va sti ca majoritatea
oamenilor defin raspunsuri la problemele care 1i framanta, dar le pastreaza intr-un colt al
congstiintei lor. Ceea ce le lipseste este tocmai sansa de a vorbi cuiva deschis despre problemele
lor.

®© Interviul de pardsire a institutiei este o altd categorie, care ar trebui sa se regaseasca in sistemul
de resurse umane al oricdrei institutii de invatamant superior sau unitate economicad. Angajatilor,
studentilor care 1si anun{a intentia de a parasi institutia li se cere (la resurse umane sau catedra,
decanat) sa aiba o Intrevedere cu un specialist din domeniul RU, care, prin intermediul unui set
de intrebari bine gandite, le solicitd opinii referitoare la conditiile de lucru/ de studii din cadrul
respectivei institutii. Angajatii, studentii care parasesc o institutie din proprie initiativa sunt, in
general, sinceri In comentariile pe care le fac, fiind dispusi sa dezvaluie informatii, care ar putea
Tmbunatati situatia colegilor lor.

Asadar, unele masuri ce se impun a fi luate de catre un angajator/ institutia de invatamant, in
vederea prevenirii demisionarii angajatilor buni/ exmatricularii studentilor buni ar fi:

&5 Crearea conditiilor pentru formare, dezvoltare, avansare profesionala si personala (chiar daca
angajatul/cadrul didactic/studentul trebuie sa-si cultive, la randule, cultura investitiei in
autoeducatie); In caz contrar si unii, si altii se vor simti dezamagiti, neapreciati, nefericiti in
aglomerarea zilnica de taskuri si roluri atribuite.

& Reconsolidarea curriculumurilor (atractive si incitante, efectiv sprijinite de politici formalizate
pentru a putea fi puse in practica; programe analitice de studiu calificate pentru a fi acreditate,
recunoscute si practicate in mediile profesionale de specialitate), volumul de muncd/ de studii
revizuit (in conformitate chiar si cu capacitatile creative ale persoanei, cu plus valoarea pe care o
poate oferi in afara de ceea ce presupune curriculumul, politica institutiei, obiectivele
educationale si profesionale etc.), cunostinte si expertize sustenabile ale personalului. Exista
cadre didactice/studenti/angajati de incredere, capabili de orice disciplina de specialitate/
activitate, dar care se simt ,,sufocati” din cauza unui volum de munca realizabil de 2-3 persoane,
nu de una singurd! In aceste conditii, angajatorul (cu referire la angajatii sii) si/sau cadrele
didactice (cu referire la studentii sdi) si/sau sefii (cu referire la subalternii sai) trebuie s practice,
in functie de performantele obtinute de catre angajat/student, promovarea, marirea de salariu
sau premierea (financiara sau nonfinanciard) a celor mai buni. Cu regret, insa, constatam ca unii
angajatori/cadre didactice /sefi profitd de pe urma lor. Si cine ar putea sa ii invinuiasca atunci
cand sunt obositi si vor sa gaseasca un job unde sa le fie apreciat corect numarul de
responsabilitati?

Indiscutabil, personalul oricarei institutii trebuie sa detina cunostinte si expertize sustenabile. Or,
un economist trebuie sa stie ce este economia si cum functioneaza, insa cum va interpreta el
aceastd stiinta fara a patrunde in tainele cuvantului scris si oral pe care ni le pune la dispozitie
arta, daca nu prin discipline, proiecte, voluntariat, mese rotunde etc. cu optiuni/ oportunitati
precum:

Etica si responsabilitate sociala;

Comunicarea interculturald si internationala;

Diversitatea socio-psihologica 1n educatia profesionald;

Instruirea pentru educatia informala;

Managementul emotiilor;

Managementul reputatiei;

Impactul uman asupra culturii si comunitatii;
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Comunicare $1 negociere institutionala;
Comunicare i consiliere institutionald;
Psihologia comportamentului organizational;
Protocol, ceremonial si bune maniere s.a.

& Practicarea viziunii masurabile. Au dreptate liderii care declara: ,,Ce persoana talentata si-ar dori
sa-si epuizeze timpul si resursele la proiecte care mor dupa doua zile? Oamenii isi doresc sa
lucreze pentru ceva care are un scop, nu doar sa ucida ore!” (n.n. ore de munca, ore de prelegeri,
seminare, laboratoare, simpozioane etc.).

& Omul in capul mesei, si nu profitul! Se intelege ca pentru orice companie producdtoare sau

prestatoare de servicii cifrele si profitul sunt importante in mentinerea sustenabilitatii sale. Cu
toate acestea, oamenii companiei contribuie la obtinerea profitului mult ravnit de angajatori, si
nicidecum altfel! Un angajator circumspect, temporizator, chibzuit stie ca pierderea unor
asemenea angajati este o pierdere pentru companie; un angajator nechibzuit reactioneaza cam
asa: ,,Oricand se va gasi cineva care sa vina in locul dvs.!”
Este bine de retinut: orice poate fi renegociat (de ex., termenele unui plan de indeplinit, contractul
individual/colectiv de munca, taskul, tehnicile de solutionare a conflictului, conditiile de ucru/
de realizare a portofoliului, pauza de masd/ pauza intre ore, stilul de relationare, organizare,
coordonare a activitatilor, timpul gestionat etc.)!

&, Monitorizarea” ierarhiei excesive. Amenintarile si frica nu pot fi parte a unei societati sanatoase
pe termen lung. Personalul frustrat/ studentii frustrati vor dori sa-si aleagd un alt lider (care nu le-
ar dezamagi increderea 1n ziua de maine, in libertatea exprimarii, in modul de a gandi si a percepe
lumea inconjuratoare), un lider capabil sa le raspunda precum o portavoce la nevoile lor.

& Contracararea efectului Ringelmann (sau fenomenul leneviei/eschivarii)

,, Lenevia este un teren de cultura primejdios”, afirma Winston Churchill.

Iar psihologil roméan Eugen Dumbrava observa: ,,.Lenesul iubeste repausul, 1i place efectiv sa stea, se
fereste de munca si creeaza scenarii pentru a parea ocupat. Procrastinatorul amana, taraganeaza si lasa pe
ultima sutd de metri ceea ce are de facut, In timp ce lenesul considerd cd amanarea tot cu munca se
sfarseste. Procrastinarea iti ofera un scurt moment de usurare, iar lenea iti ofera o intreaga zi doar pentru
privit, eventual la cei care muncesc. Daca oamenii raspund cu intarziere la solicitari si nu sunt atenti la
detalii, cautd scuze pentru Intarzieri si greseli dand vina pe altii, enunta problemele, provocarile, dar nu
vin si cu solutii, nu reactioneaza la feedback, fac lucrurile 1n ritmul lor si nu le pasa de consecinte, nu
zambesc si nu au placerea de a munci, atunci cu siguranta sunt semne ca ceva nu functioneaza bine, iar
lenea a preluat puterea in companie.” [2]

Max RINGELMANN, un profesor francez de inginerie agricola a realizat, in 1927, o serie de
experimente pentru a stabili eficienta unor grupuri de marimi diferite in realizarea sarcinilor din
agriculturd. RINGELMANN a pus un grup de muncitori agricoli sa tragd de funie si a masurat cu
dinamometre forta dezvoltatd de fiecare individ. El a constatat ca indivizii trag mai tare de funie cand li
se cere sa faca asta singuri si ca forta exercitata de o persoand descreste pe masura ce numarul membrilor
creste. Acest fenomen a fost denumit Efectul Ringelmann sau lenea sociala (social loafing) si se refera
la reducerea efortului individual ca urmare a cresterii numerice a grupului.

Psihologii sociali contemporani au concluzionat ca efectul Ringelmann are doua explicatii
posibile:

1. Lipsa de coordonare -in conditia de grup, subiectii se pot incurca unii pe alti tragand de aceeasi
funie. Ei nu pot, din cauza celorlalti, sa traga la fel de tare ca atunci cand realizeza singuri sarcina.

2. Pierderea motivatiei — (implicd mecanisme psihologice) subiectii sunt mai putin motivati sa
traga cat de tare pot de funie 1n situatia de grup (ei nu incearca sa traga mai tare, asadar grupul determind
o diminuare a motivatiei).

Pentru a stabili validitatea acestor explicatii, cativa cercetatori de la Universitatea Yale condusi de
M. INGHAM au reluat in 1974 cercetarea lui RINGELMANN. Intr-una din conditiile experimentului
lor, grupuri de diferite marimi trigeau de funie. Intr-o altd conditie, evoluau pseudogrupuri, alcatuite
dintr-un subiect naiv si din complici ai experimentatorilor. Complicii erau instruiti sa se faca numai ca
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depun efort, fara s tragd intr-adevar de funie. Subiectul se afla primul in sir si nu stia ca ceilalti nu faceau
decat sa se prefaca. Rezulatele au indicat o scadere a performantei individuale Tn pseudogrupuri.

Incepand cu acest experiment, tocmai aceastd scidere a motivatiei (executind o sarcin de grup,
subiectul nu este interesat sa depuna tot atat efort ca atunci cand o realizeaza singur) a fost numita lene
sociala. Lenea sociala ar fi, deci, o reducere a efortului individual atunci cand se lucreaza in grup si
eforturile fiecaruia se confunda cu eforturile celorlalti, In comparatie cu situatia cand individul lucreaza
singur. Ea nu apare decdt in cazul anumitor sarcini colective (trasaturd principald pare sa fie
imposibilitatea stabilirii exacte a contributiilor individuale).

Bibb LATANE si colegii sdi au realizat un experiment asemanator, in care sarcina subiectilor
consta in a striga cat pot de tare, singuri sau in grupuri de 2, 4, sau 6 persoane. Grupurile se compuneau
dintr-un subiect naiv si din complici ai experimentatorilor, carora li se ceruse sa se faca numai ca striga.
S-a constatat ca strigatele fiecarui subiect se reduceau, in medie, in comparatie cu situatia individuald, cu
29% 1n grupurile de 2 persoane, cu 49% in grupurile de 4 persoane si cu 60% in grupurile de 6 persoane
. Pentru explicarea efectului de lenevire sociala sau eschivare, LATANE recurge la teoria impactului
social, care utilizeaza ca un concept-cheie responsabilitatea difuza. Aceasta teorie sustine ca, pe masura
ce numarul membrilor creste, descreste responsabilitatea fatd de indeplinirea sarcinii, aceasta si pentru
ca fiecare participant se gandeste ca celalalt va face mai mult.

Experimentele si datele statistice arata ca fenomenul de social loafing este potential prezent in toate
grupurile si la toate categoriile populationale: femei, barbati, tineri, batrani, muncitori, tarani, intelectuali.
De asemenea, el este raspandit in toate culturile si societatile, desi ponderea si intensitatea difera in functie
de varietatea culturala, fiind mai acut iin culturile individualiste decat in cele colectiviste.

In 1991, Russell GEEN, un cercetator cunoscut din domeniul agresivitdtii si al facilitirii sociale,
a propus trei explicatii pentru fenomenul de lene sociala: echitatea rezultatelor, frica de evaluare si
apropierea de standard.

Potrivit psihologuluilui Eugen Dumbrava, exista mai multe tipuri de lenesi:

Veseli
Tristi
Lenesii de
seara
Lenes
la vorbit .
Lenesii de
Lenes dimineata

la scris

Figura 2. Tipuri de lensi
Sursa: preluata si adaptata dupa Eugen Dumbrava

In opinia psihologului Eugen Dumbrava, , Jenesii eficienti” trebuie identificati. Sunt cei care petrec
mult timp in a gandi cum sa facd munca lor mai ugoara si ar trebui separati de ceilalti care se bucura de
starea de inactivitate la locul de munca, stare recompensata cu salariu. La prima vedere, angajatii lenesi
par a fi cea mai proasta optiune daca dorim sa obtinem rezultate imediate. Totusi, s-ar putea sa nu fie in
totalitate adevarat. Probabil, nu intmplator Bill Gates, unul dintre cei mai bogati oameni al planetei,
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comenta: ,,Am ales o persoana lenesa sa facd o munca grea. Pentru ca o persoand lenesa va gasi o
modalitate facila de a o duce la capat.” Or, lenesii sunt cei care cautd metode prin care sa elimine
problemele si sa economiseasca timp.

Tot psihologul Eugen Dumbrava comenteaza: ,,Creativul isi foloseste mintea, deci, nu este in
repaus ca lenesul. Daca auzim despre creativi ca sunt lenesi — sunt pure speculatii. Exista lenesi eficienti,
ei gandesc cum sa faca astfel incat, din cat mai putine miscari si cu niste costuri optime sa faca lucrurile
sa 1asa foarte bine — ei sunt o raritate si trebuie ocrotiti, sa li se faca rezervatii si sa fie foarte, foarte bine
remunerati”. [2]

N.B.! Sa nu confundam angajatul lenes/ studentul lenes cu angajatul meticulos/ studentul
meticulos.

Talentata business woman Aliz Kosza subliniaza: ,, Trebuie ajustate sarcinile in concordanta cu
ritmul lui, deoarece exista pozitii in care rigoarea si precizia sunt foarte importante. In plus, talentele ar
putea fi valorificate si prin crearea unor sarcini specifice pentru tipologia de ,,angajat-lenes”, in functie
de competentele profesionale si punctele tari sau posturi/functii/sarcini/proiecte etc. speciale pentru
oameni lenesi, dar isteti.” [2]

Descoperirile facute de un recent studiu american par sa sprijine ideea ca oamenii care au un
coeficient de inteligentd (IQ) ridicat au tendinta de a se plictisi foarte usor, iar acest fapt 1i determina sa
petreaca mai mult timp gandindu-se la diverse alte lucruri. Astfel, cercetatorii de la Florida Gulf Coast
University au prezentat un test clasic (inventat in urma cu trei decenii) unui grup de studenti.

Chestionarul Nevoia de cunoastere 1i invita pe participanti sa precizeze cat de mult sunt de acord
cu afirmatii precum: ,,imi place cu adevirat o sarcini de lucru ce implicd inventarea unor noi solutii
pentru o problema” si ,,Eu gandesc doar atat cat imi trebuie”. Studiul, coordonat de Todd McElroy, a
selectat 30 de ,,ganditori” si 30 de ,,nonganditori” din randul candidatilor. Pe parcursul urméatoarelor sapte
zile, ambele grupuri au purtat la incheieturile mainilor un dispozitiv care a urmdrit miscarile si activitdtile
lor, oferind un flux constant de date stiintifice despre nivelurile lor de activitate fizica.

Rezultatele au aratat ca ,,ganditorii” au fost mult mai putin activi in timpul acelei saptdméni n
comparatie cu ,;nonganditorii”. In schimb, weekendurile nu au artat nicio diferenti intre cele dou
grupuri, iar oamenii de stiin{d nu au putut sa explice acest fapt.

Studiul, publicat in Journal of Health Psychology, a fost considerat ,,profund semnificativ” si
,robust” in termeni statistici. Insa, »dezavantajul de a fi inteligent - si lenes -, avertizeaza profesorul
McElroy, consta in impactul negativ al unui stil de viatd sedentar.” El afirma ca oamenii mai putin activi,
indiferent de nivelul lor de inteligentd, ar trebui s isi creasca nivelul de activitati fizice, pentru a-si
imbunatati starea de sanatate.| 3]

in acest context, e bine s constientizam: lenevia, intr-o societate aflata inca in tranzitie, nu
favorizeaza, totusi, cresterea economica si, nicidecum, nu ,,finanteaza ’sdnatatea. Mai mult decat atat:
lenevia nu genereaza ,,motivatia pentru maximizarea profitului”, lenevia nu ne face liberi (si nici lideri),
ci, mai curand, ne ,,indatoreaza”.

In concluzie, importanta sustenabilititii rezida in beneficiul major al dezvoltirii umane sub
aspectele economic, cultural, politic, psiho-social si constientizarea, de catre fiecare angajator si angajat,
ofertant si beneficiar, a modalitatilor de satisfacere a nevoilor sale umane, prin raportarea la resursele
existente si potentiale (educationale, materiale, financiare, juridice, logice, psihologice).

Beneficiul major al unei societati economice sustenabile constd intr-0 societate de oameni
sanatosi!
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